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HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI BERPRESTASI DENGAN KEPUASAN KERJA PADA 
PEGAWAI RSUD dr. SAYIDIMAN MAGETAN 
 
Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah hubungan antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja pada pegawai RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hipotesis yang 
diajukan yaitu ada hubungan positif antara motivasi berprestasi dengan kepuasan kerja 
pegawai di RSUD dr. Sayidiman Magetan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik purposive sampling, dengan 
subjek sebanyak 85 orang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 
menggunakan alat ukur skala motivasi berprestasi dan skala kepuasan kerja. Analisis 
data pada penelitian ini menggunakan SPSS 19.0 dengan teknik korelasi product-
moment, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,536 dengan signifikansi (p) = 0,000; 
(p≤0,01) yang artinya ada hubungan positif yang tinggi antara kepuasan kerja dengan 
motivasi kerja. Sumbangan efektif dari kedua variabel ditunjukkan oleh nilai R² = 0,287 
yang berarti bahwa variabel motivasi berprestasi mempengaruhi variabel kepuasan kerja 
sebesar 28,7% dan 71,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain selain variabel 
kepuasan kerja. Kategori motivasi berprestasi tergolong tinggi dengan rerata empirik 
(RE) sebesar 123,62 dan rerata hipotetik (RH) sebesar 105. Sedangkan kategori kepuasan 
kerja tergolong tinggi dengan rerata empirik (RE) sebesar 138,7 dan rerata hipotetik 
(RH) sebesar 117,5. 
Kata Kunci: motivasi berprestasi, kepuasan kerja. 
 Abstract  
The aim of this research is to know is there a relationship between achievment 
motivation and work satisfaction on RSUD dr. Sayidiman Magetan employees. The 
hypothesis proposed that there are positive relathionship between achievment motivation 
and work satisfication on RSUD dr. Sayidiman Magetan employees. Researcher used 
purposive sampling to determine the subjects of research, there are 85 respondents. This 
research used quantitative methods with achievment motivation scale and work 
satisfication scale as a measurement. Data analysis on this research using SPSS 19.0 
with product-moment correlation method, obtained 0,536 of coreelation coeffisien and 
0,000 (p≤0,01) of significant (p) which showed that there is a positive relationship 
between achievment motivation and work satisfaction. Effective donation from two 
variable showed by R2 = 0,287 it means achievment motivation affects by 28,7% to work 
satisfication and there is 71,3% affected by other. Achievment motivation on RSUD dr. 
Sayidiman employees relatively high with empirical average (EA) = 123,62 and 
hipotetical average (HA) = 105. Work satisfication on RSUD dr. Sayidiman employees 
relatively high with empirical average (EA)= 138,7 and hipotetical average (HA) = 
117,5. 
Keywords: achievment motivation, work satisfication 
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1. PENDAHULUAN  
Memasuki era globalisasi saat ini, kompetisi antar perusahaan atau instansi semakin ketat, karena 
tidak hanya dihadapkan pada persaingan dalam negeri, tetapi juga luar negeri. Menghadapi situasi 
dan kondisi tersebut, perusahaan atau instansi harus menentukan strategi dan kebijakan 
manajemennya, khususnya dalam bidang sumberdaya manusia (SDM). Pengelolaan SDM saat ini 
merupakan suatu keharusan dan bukan lagi merupakan suatu pilihan apabila perusahaan atau instansi 
ingin berkembang. Sumber Daya Manusia merupakan hal yang sangat penting dalam suatu 
organisasi, karena keefektifan dan keberhasilan suatu organisasi sangat tergantung pada kualitas dan 
kinerja sumber daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. 
Perubahan ke arah yang lebih baik adalah sesuatu yang harus diwujudkan untuk menuju ke 
arah yang lebih baik dalam organisasi maupun perusahaan. Ulrich (dalam Novliadi, 2006) 
menyatakan bahwa kunci sukses sebuah perubahan ternyata terdapat pada sumber daya manusia 
yaitu sebagai inisiator sekaligus agen perubahan terus-menerus, pembentuk proses serta budaya yang 
secara bersama meningkatkan kemampuan perubahan organisasi. Salah satu perubahan yang 
berpengaruh terhadap berlangsungnya organisasi atau perusahaan adalah perubahan dalam 
meningkatkan produktivitasnya. Organisasi  ataupun perusahaan tidak akan mampu bertahan tanpa 
meningkatkan produktivitasnya. Setiap perusahaan atau organisasi akan melakukan berbagai cara 
untuk mewujudkan perubahan tersebut, salah satu aktivitas perusahaan dalam mencapai perubahan 
tersebut adalah dengan memajukan kemampuan karyawannya melalui pengembangan karir 
karyawan. 
Pengembangan karir ditujukan agar karyawan mempunyai kemampuan yang lebih tinggi dari 
kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui fungsi dan peranan serta 
tanggung jawabnya didalam lingkungan kerja. Dengan pengembangan karir juga diharapkan dapat 
mencapai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi pada karyawan. Penting bagi perusahaan maupun 
instansi untuk menumbuhkan  kepuasan kerja yang sehat dimana hak dan kewajiban karyawan diatur 
sedemikian rupa selaras dengan fungsi, peranan dan tanggung jawab karyawannya sehingga dengan 
kepuasan kerja yang tinggi karyawan dapat berpartisipasi secara optimal dan memberikan pengaruh 
yang lebih baik dalam perusahaan dalam hal produktivitas. 
Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap pegawai dalam bekerja. 
Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi seseorang dalam menyelesaikan 
pekerjaanya, sehingga tujuan perusahaan dapat dicapai dengan baik. Kepuasan kerja pada dasarnya 
merupakan sesuatu yang bersifat individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang 
berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku dalam diri individu. Robbins (2008) menyatakan 
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bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan tersebut 
mencerminkan perasaan emosional yang menyenangkan atau tidak dalam memandang pekerjaannya. 
Kepuasan kerja memang tidak datang dengan sendirinya melainkan sebagai akibat dari 
terciptanya situasi dan kondisi kerja serta terpenuhinya harapan-harapan para karyawan terhadap 
pekerjaannya.  Mangkunagara (2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan yang 
menyokong atau tidak menyokong pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun kondisi 
dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan  melibatkan beberapa aspek seperti upah atau 
gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pekerja lain, penempatan 
kerja, struktur organisasi, kualitas kerja, usia, status kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. 
Menciptakan kepuasan kerja karyawan adalah tidak mudah karena kepuasan kerja dapat 
tercipta jika variabel-variabel yang mempengaruhinya seperti motivasi berprestasi dan budaya dalam 
organisasi dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan di dalam suatu 
organisasi. Greenberg dan Baron (dalam Wibowo, 2007) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai 
sikap positif atau negatif yang dilakukan individu terhadap pekerjaan mereka. Dengan kata lain 
kepuasan kerja seseorang dipengaruhi oleh bagaimana karyawan melakukan pekerjaannya.. Wexley 
dan Yulk (2005), mendefinisikan kepuasan kerja adalah cara seseorang pekerja mengerjakan 
pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang 
didasarkan atas aspek-aspek pekerjaannya yang bermacam-macam. Sujak (dalam Ermayanti 2001) 
mengemukakan bahwa pemahaman motivasi, baik yang ada dalam diri karyawan maupun yang 
berasal dari lingkungan akan dapat membantu dalam peningkatan kinerja. Dengan kata lain, motivasi 
yang tinggi akan membantu karyawan melakukan pekerjaannya dengan lebih baik yang mana 
membantu karyawan dalam merasakan kepuasan kerja. Hezberg (dalam winardi, 2001) mengatakan 
bahwa motivasi merupakan dampak lagsung dari kepuasan kerja. Yang dimaksud adalah bahwa 
motivasi menyebabkan seseorang beralih dari suatu keadaan tiadanya kepuasan kearah adanya 
kepuasan. 
Motivasi merupakan pendorong yang menyebabkan seseorang rela untuk menggerakkan 
kemampuan tenaga dan waktunya untuk menjalankan semua kegiatan yang telah menjadi tugas dan 
tanggung jawabnya agar kewajibannya terpenuhi serta sasaran dan tujuan yang ingin dicapai oleh 
perusahaan terwujud. Menurut Mc. Clelland (dalam Handoko, 2002) manusia memiliki banyak 
motivasi dasar yang berperan penting dalam dunia kerja yaitu motivasi berprestasi, motivasi 
berkuasa, dan motivasi berafiliasi. Dari ketiga motivasi dasar tersebut, motivasi berprestasi memiliki 
peranan yang sangat besar karena dengan usaha yang terus-menerus meraih prestasi, maka karyawan 
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menjadi lebih produktif sehingga mendapat penghargaan dari perusahaan yang mana berdampak 
baik pada kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan uraian di atas penulis ingin membuktikan hipotesis yaitu: ada hubungan positif 
antara motivasi berprestasi dengan kepuasan kerja pada pegawai. Semakin tinggi pegawai memiliki 
motivasi berprestasi dalam bekerja maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan 
pegawai. Namun sebaliknya, semakin rendah pegawai memiliki motivasi berprestasi dalam bekerja 
maka semakin rendah pula kepuasan kerja yang dirasakan pegawai.  
2. METODE  
Penelitian ini dilakukan di Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Kabupaten Tegal menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan alat ukur skala. Subjek penelitian ini adalah pegawai negeri sipil yang 
bekerja di SKPD Kabupaten Tegal. Tercatat jumlah pegawai negeri sipil di Kabupaten Tegal adalah 
11.633 orang dan terdiri dari 54 SKPD. Penelitian ini menggunakan teknik non-random quota 
sampling (quota sample). Pada sampel quota individu atau responden dipilih untuk memenuhi suatu 
presentase yang sudah diketahui atau sudah ditentukan sebelumnya (Morissan, 2012). Dari 54 SKPD 
instansi terkait memberikan ijin untuk melakukan penelitian pada 10 SKPD dan tiap kepala SKPD 
memberikan ijin 10 pegawai untuk menjadi subjek penelitian. Namun, terdapat 7 skala yang tidak 
kembali kepada peneliti, sehingga jumlah sample yang didapat adalah 93 pegawai negeri sipil. 
Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan subjek yang sesuai dengan kriteria yaitu pegawai (non-medis) pada RSUD dr. 
Sayidiman Magetan dengan rentang usia antara 18-40 tahun, dan dengan masa kerja diatas 1 tahun 
dengan jumlah subjek yang memenuhi kriteria sebanyak 85 pegawai. Teknik pengambilan sampel 
untuk penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik penentuan 
sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu. Metode pengumpulan data menggunakan skala 
motivasi berprestasi dan skala kepuasan kerja. Teknik analisis data dalam penelitian ini 
menggunakan analisis korelasi product moment. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan menggunakan 
skala. Skala yang digunakan untuk memperoleh data adalah skala motivasi berprestasi dan skala 
kepuasan kerja. Skala motivasi berprestasi disusun berdasarkan aspek-aspek motivasi berprestasi 
yang dikemukakan oleh Mc Clelland (dalam Miyatun, 2011) yang meliputi: mempunnyai tanggung 
jawab pribadi; menetapkan nilai yang akan dicapai; lebih kreatif seerta berusaha melakukan sesutau 
dengan cara-cara yang baru; berusaha mencapai cita-cita; memiliki tugas yang moderat; melakukan 
pekerjaan sebaik-baiknya; mengadakan antisipasi. Skala tersebut berjumlah 42 aitem yang terdiri 
dari 21 aitem favorable dan 21 aitem unfavorable. Kemudian skala yang kedua adalah skala 
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kepuasan kerja. Skala ini menggunakan skala dengan aspek-aspek kepuasan kerja yang dikemukakan 
oleh Schemerhorn (dalam Anoraga, 2009) yang meliputi: kepuasan kerja memiliki lima aspek, yaitu 
pekerjaan itu sendiri (work it self), penyelia (supervision), teman sekerja (workers), promosi 
(promotion), dan gaji atau upah (pay). Skala tersebut berjumlah 47 aitem yang terdiri dari 24 aitem 
favorable dan 23 aitem unfavorable. 
Untuk melakukan uji validitas alat ukur, digunakan validitas isi (content validity). Validitas 
isi merupakan validitas yang diestimasi lewat pengujian terhadap isi tes dengan analisis rasional atau 
lewat expert judgment. Pertanyaan yang dicari jawabannya dalam validasi ini adalah “ sejauhmana 
aitem-aitem dalam tes mencakup keseluruhan kawasan isi objek yang hendak diukur” atau 
“sejauhmana isi tes mencerminkan ciri atribut yang hendak diukur” (Azwar, 2012). Pada penelitian 
ini profesional judgment adalah pembimbing dan para rater. 
Dari hasil penilaian professional judgement dan perhitungan formula Aiken’s V, skala 
hubungan interpersonal dan skala humor menggunakan batas nilai valid sebesar 0,7. Untuk aitem 
dengan hasil validitas dibawah 0,7 (<0,7) tidak layak dimasukkan sebagai alat ukur penelitian. 
Sedangkan aitem dengan hasil validitas sama atau lebih besar dari 0,7 (≥0,7) layak dimasukkan 
dalam skala penelitian. 
Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat sejauh mana keajegan alat ukur yang digunakan bila 
dilakukan pada waktu dan subjek yang berbeda. Reliabilitas berasal dari kata reliability yang artinya 
kepercayaan, keajegan, kestabilan dan konsistensi. Reliabilitas juga diartikan sejauh mana hasil suatu 
pengukuran dapat dipercaya, memberikan hasil yang relatif tetap bila dilakukan pengukuran kembali 
terhadap subjek yang sama (Azwar, 2012). Dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis Alpha 
Cronbach, dan perhitungannya menggunakan program Statistical Product and Service Solution 
(SPSS) versi 17.0 for Windows. 
Adapun teknik analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan yaitu 
menggunakan teknik Analisis Product Moment dari Carl Pearson dengan bantuan SPSS (Statistical 
Program for Social Science) 16.0 For Windows Program. 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Berdasarkan hasil analisis diketahui ada hubungan positif yang sangat signifikan antara motivasi 
berprestasi dengan kepuasan kerja dengan koefisien korelasi (r) sebesar 0,536; p = 0,000 (p < 0,01), 
yang menujukkan bahwa ada hubungan yang sangat signifikan (p < 0,01) antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi berprestasi yang dimiliki pegawai maka akan 
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, dan sebaliknya semakin rendah motivasi berprestasi 
pada pegawai maka semakin rendah pula kepuasan kerja yang dirasakan. 
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Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Hezberg (dalam winardi, 2001) 
bahwa motivasi merupakan dampak langsung dari kepuasan kerja. Yang dimaksud adalah bahwa 
motivasi menyebabkan seseorang beralih dari suatu keadaan tiadanya kepuasan kearah adanya 
kepuasan. Dengan kata lain motivasi merupakan sarana untuk seorang karyawan memperoleh hasil 
yang dapat membuat dirinya merasakan kepuasan kerja, dan motivasi tersebut salah satunya adalah 
motivasi berprestasi. Menurut Mc. Clelland (dalam Handoko, 2002) manusia memiliki banyak 
motivasi dasar yang berperan penting dalam dunia kerja yaitu motivasi berprestasi, motivasi 
berkuasa, dan motivasi berafiliasi.  
Gibson (2001) mendefinisikan kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan 
mereka. Sikap ini berasal dari persepsi mereka tentang pekerjaannya, maksudnya sejauh mana faktor 
dalam pekerjaanya dapat memenuhi kebutuhan pribadinya. Kepuasan kerja merupakan suatu reaksi 
emosional yang komplek yang merupakan akibat dari dorongan keinginan, tuntutan, dan harapan-
harapan karyawan terhadap pekerjaan yang dihubungkan dengan kenyataan-kenyataan yang 
dirasakan karyawan sehingga menimbulkan rasa senang atau tidak. Radig, Soegiri (dalam Antoni 
2006) mengemukakan bahwa pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting 
dilakukan untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang 
dikehendaki oleh manajemen. Sehingga tinggi rendahnya kepuasan kerja akan mengalami perubahan 
seiring seorang karyawan memiliki sebuah dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi yang 
nantinya menimbulkan perasaan senang atau tidak dalam bekerja. Dalam penelitian ini peneliti 
memakai motivasi berprestasi sebagai salah satu bentuk motivasi yang dimaksud tersebut. Dengan 
pemberian motivasi berprestasi yang baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil 
kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan atau bahkan melebihi standar yang 
diharapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk motivasi berprestasi dapat dilihat antara lain dari 
tingkat kehadiran karyawan, dan tanggung jawab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan. 
Mangkunegara (2005) mengemukakan bahwa ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Faktor yang ada 
pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, 
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, motivasi, dan 
sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, budaya dan iklim 
organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan 
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 
Variabel Motivasi Berprestasi mempunyai rerata empirik (RE) = 123,62 dan rerata hipotetik 
(RH) = 105 (RE > RH) yang menunjukkan bahwa motivasi berprestasi pada subjek tergolong tinggi. 
Hal ini disebabkan karena adanya program dari rumah sakit diantaranya pemberian reward atau 
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penghargaan bagi karyawan yang baik dalam bekerjanya dengan memberikan kenaikan gaji atau 
tambahan gaji pada karyawan sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi mencapai keinginan 
tersebut. Motivasi berprestasi yang tinggi ini ditunjukkan oleh perilaku karyawan yang bekerja 
dengan sungguh-sungguh, menghasilkan ide-ide yang kreatif dalam mengerjakan tugas-tugas 
pekerjaan, dan menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang telah ditentukan. 
Dengan tingginya perilaku-perilaku motivasi berprestasi yang tinggi tersebut pegawai 
nantinya akan dapat merasakan hasil dari usahanya yang dapat menyebabkan pegawai tersebut 
merasakan kepuasan kerja. Hal ini seperti yang dijelaskan oleh Mc Clelland (dalam Miyatun, 2011) 
bahwa aplikasi dari motivasi berprestasi menjelaskan bahwa individu akan mengerjakan sesuatu 
dengan gigih dan resiko pekerjaannya adalah moderat, maka dia akan bekerja lebih bertanggung 
jawab dan memperoleh umpan balik atas hasil prestasinya. 
Tingginya kepuasan kerja pada pegawai non-medis tergambar nilai rerata empirik (RE) 
variabel kepuasan kerja sebesar 138,27 dan rerata hipotetik (RH) sebesar 117,5 (RE > RH) yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja pada pegawai non-medis tergolong tinggi. Kondisi tinggi ini 
terlihat pada perilaku pegawai yang memiliki hubungan baik dengan rekan sekerjanya, masuk 
bekerja tepat pada waktunya, karyawan pulang bekerja tidak kurang dari waktu kerja yang telah 
ditentukan, dan juga setelah lewat waktu pulang jam kerja karyawan masih menghabiskan waktu di 
kantor untuk berbicara dengan pegawai lain ataupun menyelesaikan pekerjaan. 
Berdasarkan pembahasan diatas dapat diketahui bahwa motivasi berprestasi berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja pada pegawai non-medis Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman 
Magetan. Dari hasil analisis data diketahui bahwa sumbangan efektif motivasi berprestasi terhadap 
kepuasan kerja  sebesar 28,7% yang ditunjukkan oleh koefisien determinan (r2) sebesar 0,287. Hal 
ini berarti masih terdapat 71,3% variabel lain yang mempengaruhi kepuasan kerja  di luar variabel 
motivasi berprestasi antara lain kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi 
fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, sikap 
kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi, budaya dan iklim organisasi, pangkat (golongan), 
kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan 
hubungan kerja. 
Hasil penelitian ini menunjukkan ada hubungan positif yang sangat signifikan antara motivasi 
berprestasi dengan kepuasan kerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan 




4. PENUTUP  
Berdasarkan hasil anasis data penelitian yang telah dijabarkan, maka dapat disimpulkan jika terdapat 
hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat 
motivasi berprestasi pada pegawai maka akan tinggi juga tingkat kepuasan kerja pegawai, begitu 
sebaliknya semakin rendah tingkat mootivasi berprestasi pegawai maka akan rendah pula tingkat 
kepuasan kerja pegawai. Selain itu dari hasil analisis data penelitian, diketahui juga bahwa tingkat 
motivasi berprestasi dan kepuasan kerja pada pegawai RSUD dr. Sayidiman Magetan tergolong 
tinggi. Dari hasil penelitian juga didapat sumbangan efektif variabel motivasi berprestasi terhadap 
kepuasan kerja pegawai sebesar 28,7%, sedangkan 71,3% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang 
mempengaruhi kepuasan kerja diluar variabel kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh penulis selama 
pelaksanaan penelitian, maka penulis memberikan sumbangan saran yang diharapkan dapat 
bermanfaat, yaitu: 1) Bagi pihak RSUD agar dapat menanamkan rasa tanggung jawab yang tinggi 
terhadap pekerjaan kepada pegawai, sehingga dalam menyelesaikan tugas pegawai mampu 
mengerjakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya; Memberikan pemahaman mengenai nilai-nilai yang 
ingin dicapai oleh perusahaan kepada para pegawai; Memberikan pelatihan kepada para pegawai 
agar mampu untuk bekerja secara lebih kreatif dan juga lebih semangat dalam mencapai prestasi atau 
tujuan tertentu; Memberikan penjelasan akan tujuan dan target yang harus dicapai. Sehingga 
karyawan lebih memahami pekerjaannya dan membuat strategi pengerjaan untuk mendapatkan hasil 
pekerjaan yang sebaik mungkin. 2) Bagi karyawan atau pegawai negeri sipil diharapkan untuk 
menyelesaikan tugas kantor sebaik mungkin dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang telah 
diberikan oleh pihak intansi; Gigih, dan giat mencari cara yang kreatif untuk menyelesaikan tugas 
pekerjaan; Berani untuk menyampaikan pendapat apabila ada kebijakan instansi yang dirasa 
memberatkan. 3) Bagi peneliti lain hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan penelitian 
yang lebih komprehensif khususnya yang berhubungan dengan hubungan antara motivasi berprestasi 
dengan kepuasan kerja sehingga memberi kontribusi yang lebih luas kepada kemajuan dunia 
pendidikan. Peneliti lain diharapkan  memperhatikan 71,3% variabel lain yang mempengaruhi 
kepuasan kerja. 
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